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ABSTRAK 
Nama  : Ichwan Azis Sambodo 
Nim  : 10600111037 
Judul Skripsi  : Pengaruh Pelatihan Terhadap Produktivitas Kerja  
Karyawan Pada PT. Waskita Karya (Persero) 
Tbk. Cabang Sulawesi 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar “Pengaruh 
pelatihan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Waskita Karya 
(Persero) Tbk. Cabang Sulawesi” yang meliputi metode pelatihan, materi 
pelatihan, dan instruktur pelatih yang merupakan unsur dari variabel pelatihan 
(independen) mempunyai pengaruh terhadap produktivitas kerja (dependen). 
 Penelitian ini dilakukan pada,PT. Waskita Karya (Persero) Tbk. Cabang 
Sulawesi waktu penelitian dilaksanakan pada bulan september-oktober 2015. 
Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan yang ada pada PT. Waskita 
Karya (Persero) Tbk. Cabang Sulawesi yang berjumlah 35 orang. Dengan jumlah 
sampel sebanyak 35 orang dengan tekhnik pengambilan sampel saturation 
sampling. Data yang diperoleh melalui kuesioner yang diuji melalui uji kualitas 
data yaitu validitas dan reliabilitas dan uji hipotesis menggunakan regresi linear 
berganda, determinasi (R
2
), uji f dan uji t. 
 Dari hasil regresi linear berganda menunjukkan bahwa produktivitas kerja 
karyawan dipengaruhi oleh pelatihan yang terdiri dari metode pelatihan, materi 
pelatihan, dan instruktur pelatih. Hasil determinasi (R
2
) menggunakan nilai 
adjusted r square, karena menggunakan regresi dengan lebih satu variabel terikat 
yaitu sebesar 0,501, yang artinya unsur variabel pelatihan mampu menjelaskan 
produktivitas kerja pegawai sebesar 50,1% sementara sisanya 49,9% dijelaskan 
oleh variabel lain yang tidak diangkat oleh penelitian. Dari hasil perhitungan uji f 
dan uji t dapat dilihat bahwa semua unsur dari variabel pelatihan yang terdiri dari 
metode pelatihan, materi pelatihan, instruktur pelatih secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai. Dan variabel yang paling 
dominan berpengaruh pada produktivitas kerja pegawai adalah instruktur pelatih. 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang  
Perusahaan atau organisasi memiliki berbagai macam instrumen dalam 
mencapai tujuannya. Instrumen-instrumen tersebut seperti sumber daya alam (bahan 
baku), sumber daya manusia (tenaga kerja), teknologi dan modal. Namun instrumen 
yang paling penting sebenarnya adalah sumber daya manusia, dimana manusia 
merupakan faktor penggerak terpenting dari roda organisasi atau perusahaan. 
Perusahaan sangat membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan 
berkualitas, terutama di era globalisasi sekarang ini. 
Pada era ini, semua organisasi bisnis harus siap beradaptasi dan memperkuat 
diri agar dapat bersaing sehingga mampu menjawab semua tantangan di masa yang 
akan datang. Sumber daya manusia dalam hal ini karyawan selalu berperan aktif dan 
dominan dalam setiap kegiatan organisasi karena manusia sebagai perencana, pelaku 
serta penentu terwujudnya tujuan organisasi. Penggunaan tenaga kerja yang efektif 
dan terarah merupakan kunci kearah peningkatan kinerja karyawan sehingga 
dibutuhkan suatu kebijakan perusahaan untuk penggerak karyawan agar mau bekerja 
lebih produktif sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Jadi sesudah karyawan 
direkrut, dipilih dan dilantik selanjutnya dikembangkan agar lebih sesuai dengan 
pekerjaan dan organisasi.
1
 Salah satu upaya yang dapat dilakukan perusahaan untuk 
                                                             
1
Edwin B. Flipo, Manajemen Personalia, Edmateri Keenam, (Jakarta: Erlangga. 1996), h. 47 
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meningkatkan kualitas karyawan dari perusahaan tersebut adalah dengan melakukan 
pelatihan. 
Pelatihan merupakan suatu usaha yang terencana dari perusahaan untuk 
meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan karyawan.Dengan 
pelaksanaan pelatihan yang tepat, maka perusahaan diharapkan dapat memperbaiki 
efektivitas kerja karyawan dalam mencapai hasil-hasil kerja yang telah 
ditetapkan.Pelatihan yang dilakukan dapat ditujukan baik pada karyawan lama 
maupun pada karyawan baru. Seperti yang dikemukakan Dessler bahwa pelatihan 
adalah proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan 
dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Sedangkan bagi 
karyawan lama juga perlu belajar dan dilatih dengan tujuan untuk memperbaiki 
kinerja yang kurang baik, mempelajari pengetahuan dan teknologi serta keterampilan 
yang baru, juga untuk menyesuaikan dengan perkembangan organisasi dan kebijakan 
organisasi yang baru.
2
 
Dengan adanya pelatihan dalam suatu perusahaan atau organisasi, maka dapat 
dimungkinkan terjadi peningkatan produktivitas kerja, yang juga dikarenakan para 
karyawan telah memiliki modal atau kemampuan yang cukup untuk mencapai tujuan 
perusahaan atau organisasi. Agustina mengemukakan bahwa sebagai salah satu cara 
untuk memperbaiki, mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan, pelatihan 
                                                             
2Gary Dessler. Manajemen Sumber Daya Manusia, Edmateri Ketujuh, Alih Bahasa oleh 
Benjamin Molan, Prenhallindo, (Jakarta: Erlangga1997), h. 21. 
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merupakan aktivitas yang tidak dapat ditinggalkan dalam suatu perusahaan.
3
 
Perusahaan merasa memerlukan pelatihan bagi karyawannya baik karyawan lama 
maupun karyawan baru guna mencapai tujuannya.Pelatihan memberikan berbagai 
manfaat, baik kepada perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Bagi karyawan, 
pelatihan memberi manfaat seperti tambahan pengetahuan, keterampilan kerja, 
Peningkatan prestasi kerja dan sebagainya. Sedangkan bagi perusahaan 
mereka juga memperoleh manfaat lebih seperti terjaganya stabilitas perusahaan dan 
karyawan. Kusnanto, menyatakan bahwa pengetahuan (knowledge), keterampilan 
atau keahlian (skill), kemampuan (ability), sikap mental (attitude) dan perilaku 
(behaviour) dapat mempengaruhi kinerja karyawan, dalam hal ini kinerja karyawan 
mimiliki arti sinonim dengan produktivitas kerja karyawan.
4
  
PT. Waskita Karya (persero) wilayah barat Dengan PP No.2 tahun 1960, 
tanggal 16 Januari 1960 Tentang Penentuan Perusahaan Pemborongan Milik Belanda 
Yang Dikenakan Nasionalisasi, Pemerintah Republik Indonesia menasionalisasikan 
semua Perusahaan Belanda yang ada di Indonesia dan dibentuk perusahaan-
perusahaan nasional yang berbentuk Perusahaan Negara untuk melanjutkan kegiatan 
usaha ex perusahaan-perusahaan Belanda tersebut. PN Waskita Karya dibentuk 
berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 62 Tahun 1961 tanggal 29 Maret 1961 untuk 
                                                             
3Agustina, Ika, Hartati, Pelaksanaan Pendidikan dan Pelatihan Pengaruhnya Terhadap 
Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan, Skripsi. Brawijaya Malang, 2005), h. 68 
4
Kusnanto, Dwi, Analmateris Pengaruh Kompetensidan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai di PT. PLN (Persero) APJ Mojokerto, Thesis, (Universitas Brawijaya, Malang. 2007), h. 37 
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meneruskan kegiatan usaha ex Perusahaan Belanda yang bernama NV. Volker 
Aaneming Maatschappij. 
Peraturan Pemerintah No. 62 tahun 1961 tanggal 29 Maret 1961 Tentang 
Pendirian Perusahaan Negara Waskita Karya (PN.Waskita Karya) didirikan tanggal 1 
Januari 1961.PT. Waskita Karya (persero) wilayah barat perusahaan yang bergerak di 
bidang pelayanan jasa kontruksi. Perusahaan ini menganggap bahwa karyawan adalah 
aset yang sangat berharga. Perusahaan ini memberikan pelatihan kepada 
karyawannya untuk lebih meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan 
dalam bekerja. Salah satu bentuk pelatihan yang diberikan adalah pelatihan di alam 
terbuka (outbound training), tujuannya menumbuhkan rasa saling menghargai, rasa 
kebersamaan, yang nantinya mampu untuk menciptakan rasa saling memiliki di 
dalam perusahaan. PT. Waskita Karya (persero) wilayah barat menyadari jika rasa 
saling memiliki perlu tertanam pada setiap karyawan, maka pihak perusahaan akan 
lebih mudah untuk memotivasi setiap karyawan dalam bekerja, yang akhirnya akan 
berdampak pada produktivitas perusahaan secara menyeluruh, sehingga dengan 
adanya pelatihan akan memberikan hubungan timbal balik antara perusahaan dengan 
karyawan.
5
 
Oleh karena itu, setelah mengikuti kegiatan pelatihan outbound, peserta 
diharapkan termotivasi untuk bekerja lebih baik, lebih efmaterien dan lebih 
efektif.Karena motivasi merupakan faktor yang paling penting dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan.Berdasarkan uraian dan permasalahan di atas maka penulis tertarik 
                                                             
5“perhutani” www.bumn.go.id (27 Agustus 2015) 
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untuk mengetahui apakah outbound training yang dilaksanakan berpengaruh terhadap 
motivasi kerja karyawan. Judul penelitian yang diajukan adalah “Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Waskita Karya (Persero) Tbk 
Cabang Sulawesi” . 
B. Rumusan Masalah  
Berdasarkan uraian yang sudah dikemukakan dalam latar belakang, maka di 
ajukan pokok permasalahan sebagai berikut:  
1. Apakah pelatihan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Waskita Karya? 
2. Apakah metode pelatihan berpengaruh signifikan terhadap variabel 
produktivitas kerja karyawan pada PT.Waskita Karya? 
3. Apakah materi pelatihan berpengaruh signifikan terhadap variabel 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Waskita Karya? 
4. Apakah instruktur pelatih berpengaruh signifikan terhadap variabel 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Waskita Karya? 
C. Hipotesis 
H1:  Diduga bahwa pelatihan berpengaruh signifikan dan simultan terhadap 
produktivitas kerja karyawan. 
H2: Diduga bahwa metode pelatihan berpengaruh dominan terhadap 
produktivitas kerja karyawan. 
H3: Diduga bahwa materi pelatihan berpengaruh dominan terhadap produktivitas 
kerja karyawan. 
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H4: Diduga bahwa instruktur pelatih berpengaruh dominan terhadap 
produktivitas kerja karyawan. 
D. Definmateri Operasional dan Pengukuran Variabel 
Dalam penelitian ini digunakan beberapa variabel yang didefinmaterikan 
secara operasional sehingga dapat dijadikan petunjuk dalam melakukan penelitian 
juga sebagai petunjuk bagi yang membaca. 
1. Variabel Bebas (Variabel Independen) 
Variabel bebas adalah variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi 
terhadap variabel dependen. Variabel bebas dalam penelitian ini terdiri dari : 
a. Metode Pelatihan (X1)  
Metode pelatihan yang cocok untuk gaya belajar para peserta 
b. Materi Pelatihan (X2)  
Apakah materinya relevan dan sejalan dengan kebutuhan pelatihan 
c. Kemampuan Instruktur/Pelatih (X3) 
Instruktur mempunyai sikap dan ketrampilan dalam menyampaikan materi dan 
mendorong peserta untuk belajar. 
2. Variabel Terikat (Variabel Dependen) 
Yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen.Pada penelitian 
ini berupa produktivitas kerja Karyawan. Produktivitas kerja Karyawan yang 
teramati dari perilaku karyawan itu sendiri merupakan salah satu tahap dari proses 
peningkatan produktivitas kerja karyawan. 
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E. Penelitian Terdahulu 
Kajian pustaka / penelitian terdahulu dimaksudkan agar pokok masalah yang 
diteliti memiliki relevansi (sesuai atau tidak sesuai) dengan sejumlah teori yang telah 
ada. Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan bahan komplementer 
dalam penelitian ini dipaparkan dalam tabel berikut: 
Tabel 1.1Penelitian Terdahulu 
No Nama 
Penelitian 
Judul Penelitian Hasil Penelitian 
1 Ani 
Yunaningsih 
(2007) 
Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Produktivitas 
Karyawan Pada Divmateri 
Tempa dan COR PT.Pindad 
Bandung 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
pelatihan berpengaruh 
positif terhadap 
produktivitas kerja 
karyawan. 
2 Ria Noviana 
(2007) 
Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Produktivitas 
Karyawan (Studi pada CV. 
Robi Motor Tanjung 
Tabalong/Kalimantan 
Selatan) 
Hasil penelitian pelatihan 
terhadap produktivitas 
kerja menunjukkan hasil 
positif. 
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3 Faudzan Nur 
Ashari (2010) 
Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Tingkat 
Produktivitas Kerja 
Karyawan Pada PT. Huda 
Rachma Grupindo 
Hasil penelitian pelatihan 
terhadap tingkat 
produktivitas kerja 
karyawan bersifat positif. 
 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian  
1. Tujuan 
a. Untuk mengetahui pengaruh variabel pelatihan  terhadap produktivitas kerja pada 
PT.Waskita Karya 
b. Untuk mengetahui apakah metode pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas kerja pada PT.Waskita Karya 
c. Untuk mengetahui apakah materi pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas kerja pada PT.Waskita Karya 
d. Untuk mengetahui apakah instruktur pelatih berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas kerja pada PT.Waskita Karya 
2. Kegunaan Penelitian 
a. Bagi Perusahaan Diharapkan dapat memberikan tambahan informasi dan 
masukan sebagai bahan pertimbangan dalam pelatihan yang bertujuan untuk 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.  
b. Bagi Penulis Dapat membandingkan, menambah dan mengembangkan ilmu 
manajemen personalia yang telah penulis dapatkan di bangku kuliah, khususnya 
mengenai pelatihan dan produktivitas kerja.  
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c. Bagi Pihak Lain Dapat digunakan dalam menambah pengetahuan sebagai bahan 
perbandingan dan pertimbangan dalam memecahkan masalah yang serupa. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Tinjauan Al Qur’an 
Surah Al isra’ ayat 70 : 
                                
       
 
Terjemahnya: 
“Dan sesungguhnya telah Kami muliakan anak-anak Adam, Kami angkut 
mereka di daratan dan di lautan, Kami beri mereka rezki dari yang baik-baik 
dan Kami lebihkan mereka dengan kelebihan yang sempurna atas kebanyakan 
makhluk yang telah Kami ciptakan.”1 
 
Ayat di atas menerangkan bahwa manusia memiliki keunggulan  
dibandingkan makhluk lain yaitu yang ditunjuk sebagai wakil (khalifah) Tuhan di 
bumi yang bertugas menciptakan kehidupan dengan memanfaatkan sumber daya 
alam. 
Dalam firman Allah SWT yang lain disebutkan surah Al Mulk ayat 15 : 
 
                                
 
Terjemahnya:  
“Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, maka berjalanlah di 
segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezki-Nya.dan hanya 
kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah) dibangkitkan.”2 
                                                             
1 Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahan, (Bandung: Sigma, 2005) 
2
Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahan.  
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Ayat di atas menerangkan kepada kaum beriman untuk dapat meningkatkan 
produktivitas kerja guna memperoleh pendapatan yang dapat memperbaiki keadaan 
ekonominya.Pada dasarnya setiap perusahaan selalu berupaya untuk meningkatkan 
produktivitasnya. Tujuan dari peningkatan produktivitas ini adalah untuk 
meningkatkan efesiensi material, meminimalkan biaya per-unit produk dan 
memaksimalkan output per-jam kerja. Peningkatan produktivitas tenaga kerja 
merupakan hal yang penting, mengingat manusia lah yang mengelola modal, sumber 
alam dan teknologi, sehingga dapat memperoleh keuntungan darinya. sebaik baik 
usaha adalah apa yang merupakan ekspresi dari keterampilan dirinya, dan segenap 
tanggung jawab ekonomi yang dia berikan kepada ahli keluarganya, dinilai sebagai 
sedekah yang terus menerus menghasilkan pahala 
Produktivitas itu tetap harus dipertahankan dalam segala situasi dan kondisi, 
dengan sebuah penggambaran yang ekstrim, bahkan sekalipun anda tahu besok akan 
kiamat, tidak boleh membuat kita tidak berkarya dan produktif hari ini.  
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B. Landasan Teori 
1. Pengertian Pelatihan 
Pada dasarnya tujuan pelatihan yaitu ingin mengembangkan karyawan untuk 
terampil, terdidik, dan terlatih secara professional dan siap pakai dalam bidangnya 
masing-masing. Dapat dikatakan bahwa ada tiga syarat yang harus dipenuhi agar 
suatu kegiatan dapat disebut sebagai suatu pelatihan, menurut Hariandja ketiga syarat 
tersebut adalah:
3
 
a. Pelatihan harus membantu pegawai menambah kemampuannya. 
b. Pelatihan harus menghasilkan perubahan dalam kebiasaaan bekerja dari pegawai 
dalam sikapnya terhadap pekerjaan, dalam informasi, dan pengetahuan yang 
diterapkan dalam pekerjaan sehari-harinya. 
c. Pelatihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu. 
Pelatihan berhubungan dengan menambah pengetahuan keterampilan dan 
kecakapan untuk melakukan pekerjaan tertentu. Istilah pelatihan ini digunakan untuk 
menunjukkan setiap proses keterampilan atau kecakapan dan kemampuan para 
pegawai, sehingga mereka lebih baik menyesuaikan dengan lingkungan kerja yang 
mereka geluti.  
Pengertian pelatihan secara sederhana didefinisikan oleh Chrisogonus D. 
Pramudyo sebagai proses pembelajaran yang dirancang untuk mengubah kinerja 
                                                             
3Hariandja,.Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Grasindo. 2002), h. 168. 
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orang dalam melakukan pekerjaannya
4
 yang dimaksud dalam hal ini adalah adanya 
empat hal yang harus diperhatikan. Yaitu proses pelatihan, kinerja, peserta pelatihan, 
dan pekerjaan. Harus dipahami bahwa proses pelatihan mengacu kepada suatu 
perubahan yang harus terjadi pada peserta pelatihan. Dalam proses pelatihan, kinerja 
yang kurang baik dibenahi sedemikian rupa sehingga menjadi lebih baik. Sehingga 
sekumpulan tugas-tugas yang telah menanti dapat dikerjakan dengan baik oleh 
pekerja yang telah mengikuti pelatihan. Menurut Gary Dessler bahwa pelatihan 
merupakan proses mengajar ketrampilan yang dibutuhkan karyawan untuk 
melakukan pekerjaannya
5
. Dari beberapa pengertian mengenai pelatihan tersebut, 
sekarang jelas bahwa pelatihan diadakan sebagai salah satu upaya untuk peningkatan 
kinerja sumber daya manusia, yang merupakan suatu siklus yang harus dilakukan 
secara terus menerus. Karena perkembangan perusahaan harus diimbangi oleh 
kemampuan sumber daya manusianya. Seiring perkembangan bisnis, maka kinerja 
pekerja dalam suatu perusahaan harus terus menerus pula seirama dengan kemajuan 
dan perkembangan perusahaan. 
Pelatihan menurut Mangkuprawira menjelaskan bahwa pelatihan adalah 
sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar 
karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan 
                                                             
4Chrisogonus D, Pramudyo. Cara Pinter Jadi Trainer.(Jakarta: Percetakan Galang Press. 
2007), h. 16. 
5 Dessler, Gary. Manajemen Sumber Daya Mnusia Jilid 1. (Jakarta : PT. Indeks. 2006), h. 280 
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semakin baik, sesuai dengan standar.
6
 Dari uraian ini menjelaskan bahwa pelatihan 
membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya 
dalam dunia kerja pada perusahaan demi meningkatkan produktivitas kerja dalam 
mencapai tujuan yang diinginkan suatu organisasi perusahaan. Pelatihan juga 
merupakan motivasi bagi karyawan untuk bekerja lebih baik dan terarah. 
Proses kegiatan pelatihan sering dilaksanakan oleh suatu perusahaan setelah 
terjadi penerimaan karyawan sebab latihan hanya diberikan pada karyawan dari 
perusahaan yang bersangkutan. Latihan adakalanya diberikan setelah karyawan 
tersebut ditempatkan dan ditugaskan sesuai dengan bidangnya masing-masing. Secara 
garis besarnya pelatihan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan pengetahuan 
dan keterampilan serta kemampuan karyawan agar dapat melaksanakan suatu tugas 
atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya secara efektif dan efisien. 
2. Tujuan Pelatihan 
Pelatihan adalah fungsi operasional kedua dari manajemen personalia. 
Pelatihan karyawan perlu dilakukan secara terencana dan berkesinambungan. Agar 
pengembangan dapat dilaksanakan dengan baik, harus lebih dahulu ditetapkan suatu 
program pelatihan karyawan. Program pelatihan karyawan hendaknya disusun secara 
cermat dan didasarkan pada metode ilmiah serta berpedoman pada keterampilan yang 
dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untuk masa yang akan datang. Pelatihan 
                                                             
6 Mangkuprawira, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 
2002), h. 135 
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harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan 
moral karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal. 
Pimpinan perusahaan semakin menyadari bahwa karyawan baru pada 
umumnya hanya mempunyai kecakapan teoritis saja dibangku kuliah. Jadi perlu 
dikembangkan dalam kemampuan nyata untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya.  
Pelatihan untuk pengembangan karyawan memang membutuhkan biaya cukup besar, 
tetapi biaya ini merupakan investasi jangka panjang bagi perusahaan di bidang 
personalia. Karena karyawan yang cakap dan terampil akan dapat bekerja lebih 
efisien, efektif, dan hasil kerjanya lebih baik sehingga daya saing perusahaan akan 
semakin besar. Hal ini akan memberikan peluang yang lebih baik bagi perusahaan 
untuk memperoleh laba yang semakin besar sehingga balas jasa (gaji) karyawan dapat 
dinaikkan. Tujuan pelatihan menurut Mangkunegara antara lain:
7
 
a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi 
b. Meningkatkan produktivitas kerja 
c. Meningkatkan kualitas kerja 
d. Meningkatkan perencanaan sumber daya manusia 
e. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja 
f. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara maksimal. 
g. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan. 
h. Menghindarkan keseragaman 
                                                             
7A. A. Anwar Prabu Mangkunegara. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. Jakarta: Refika 
Aditama. 2006), h. 52. 
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i. Meningkatkan perkembangan pribadi karyawan. 
Suatu organisasi perlu melibatkan sumber daya manusianya pada aktivitas 
pelatihan hanya jika hal itu merupakan keputusan yang terbaik dari manajer. 
Pelatihan diharapkan dapat mencapai hasil lain dari memodifikasi perilaku karyawan. 
Hal ini juga mendukung organisasi dan tujuan organisasi, seperti keefektifan produksi 
distribusi barang dan pelayanan lebih efisien, menekan biaya operasi, meningkatkan 
kualitas, dan menyelaraskan hubungan pribadi lebih efektif. 
Pelatihan bagi seseorang dalam melaksanakan sesuatu tugas tertentu untuk 
mencapai tujuan. Dengan pengambangan melalui pelatihan akan terjamin tersedianya 
tenaga-tenaga dalam perusahaan yang mempunyai keahlian, terlatih dan terdidik, 
menjamin mempergunakan pikirannya dengan kritis. Disamping hal tersebut latihan 
membantu stabilitas pegawai dan mendorong mereka untuk memberikan jasanya 
dalam waktu yang lama. Bila pegawai-pegawai dilatih untuk merealisasikan potensi 
dirinya, maka hal itu akan memperbaiki moral dan kerja karyawan. 
Para pegawai akan berkembang lebih cepat dan lebih baik serta bekerja lebih 
efisien dan efektif, bila mereka sebelum bekerja menerima latihan dahulu di bawah 
pengawasan seorang pengawas dan instruktur ahli. Pelatihan perlu dilaksanakan 
secara sistematis demi memperoleh dan mencapai hasil pekerjaan yang lebih baik. 
Tujuh tujuan utama program pelatihan antara lain:
8
 
1. Memperbaiki kinerja 
2. Meningkatkan keterampilan karyawan 
                                                             
8Mangkuprawira, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, h. 136. 
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3. Menghindari keusangan manajerial 
4. Memecahkan permasalahan 
5. Orientasi karyawan baru 
6. Persiapan promosi dan keberhasilan manajerial 
7. Memperbaiki kepuasan untuk kebutuhan pengembangan personel 
8. Bila suatu badan usaha menyelenggarakan pelatihan bagi karyawannya, maka 
perlu terlebih dahulu dijelaskan apa yang menjadi sasaran dari pada pelatihan 
tersebut.  
Dalam pelatihan tersebut ada beberapa sasaran utama yang ingin 
dicapai.Umar mengemukakan bahwa program pelatihan bertujuan untuk 
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja untuk 
kebutuhan sekarang. Pelatihan juga bertujuan agar peserta pelatihan cepat 
berkembang, sebab sulit bagi seseorang untuk mengembangkan diri hanya 
berdasarakan pengalaman tanpa adanya suatu pendidikan khusus. Ini membuktikan 
bahwa pengembangan diri akan lebih cepat melalui pelatihan.
9
 Pelatihan ditujukan 
pula untuk menstabilkan pegawai sehingga dapat mengurangi adanya pergantian 
terus-menerus terhadap karyawan. Dengan pengembangan dan pelatihan maka 
pekerjaan dapat dilakukan secara efektif dan efesien. Sebab dengan pelatihan 
tersebut, diusahakan untuk dapat memperbaiki dan mengembangkan tingkah laku, 
keterampilan dan pengetahuan diri para karyawan sesuai dengan keinginan. 
                                                             
9Husein Husen,Riset Pemasaran dan Perilaku Konsumen,(Jakarta: Gramedia, Pustaka Umum, 
2003), h. 12. 
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Mengingat pentingnya pelatihan, maka seorang manajer harus dapat 
mengembangkan program pelatihan yang efektif. Terdapat beberapa proses atau 
kegiatan yang harus dilakukan dalam upaya mengembangkan program pelatihan yang 
efektif ini menurut Hariandja yaitu:
10
 
a. Menganalisa kebutuhan pelatihan organisasi 
b. Menentukan sasaran dan materi program pelatihan 
c. Menetukan metode pelatihan dan prinsip-prinsip belajar yang digunakan 
d. Mengevaluasi program pelatihan. 
Dari uraian tersebut di atas mencerminkan manfaatnya sangat penting dari 
pelaksanaan pelatihan dalam upaya meningkatkan produktivitas kayrawan yang 
sekaligus akan berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Dengan pelaksanaan 
pelatihan terdapat manfaat lain bagi perusahaan dalam melaksanakan aktivitasnya 
yaitu agar lebih menjamin tersedianya tenaga-tenaga terampil dalam perusahaan, 
sehingga kesalahan-kesalahan dapat dihindari serta mendorong karyawan untuk 
memberikan potensi yang dimilikinya untuk waktu yang lama. 
3. Pentingnya Pelatihan Sebagai Upaya Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Pelatihan sumber daya manusia merupakan salah satu topik yang sangat 
penting dalam rangka manajemen sumber daya manusia. Pelatihan adalah salah satu 
aspek penting dalam usaha meningkatkan keunggulan bersaing organisasi 
perusahaan. Adanya perubahan-perubahan lingkungan bisnis, lingkungan kerja, 
menghendaki perusahaan harus melakukan pelatihan sumber daya manusianya secara 
                                                             
10
Hariandja,.Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 174 
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proaktif, demi mencapai produktivitas kerja yang lebih baik. Melalui pelatihan, 
karyawan dapat terbantu mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaan yang ada, dapat 
meningkatkan keseluruhan karier karyawan dan dapat membantu mengembangkan 
tanggung jawabnya pada saat ini maupun di masa mendatang. Sehingga ada beberapa 
alasan mengapa pelatihan harus dilakukan atau menjadi bagian yang sangat penting 
dari kegiatan manajemen sumber daya manusia. 
Menurut Mangkunegara alasan-alasan dilaksanakannya, diantaranya sebagai 
berikut:
11
 
a. Adanya pegawai baru 
Pegawai-pegawai baru sangat memerlukan pelatihan orientasi. Mereka perlu 
tujuan, aturan-aturan, dan pedoman kerja yang ada pada organisasi perusahaan. 
Disamping itu, mereka perlu memahami kewajiban-kewajiban, hak dan tugasnya 
sesuai dengan pekerjaannya. 
b. Adanya penemuan-penemuan baru 
Dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi modern, banyak 
ditemukan peralatan-peralatan baru yang lebih canggih daripada peralatan kantor 
yang digunakan sebelumnya. Maka itu para pegawai perlu mendapatkan pelatihan 
agar dapat menggunakannya dengan sebaik-baiknya. Selanjutnya alasan mengapa 
pelatihan harus dilakukan dalam kegiatan manajemen sumber daya manusia adalah:
12
 
                                                             
11
A. A. Anwar Prabu Mangkunegara. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. h. 55. 
12Hariandja, Marihot T.E. Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 169 
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1. Pegawai yang baru direkrut sering kali belum memahami secara  benar 
bagaimana melakukan pekerjaan. 
2. Perubahan-perubahan dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja. Perubahan-
perubahan di sini meliputi perubahan-perubahan dalam teknologi proses 
seperti munculnya teknologi baru atau munculnya metode kerja baru. 
Perubahan dalam tenaga kerja semakin beragamnya tenaga kerja yang 
memiliki latar belakang keahlian, nilai, dan sikap yang berbeda memerlukan 
pelatihan untuk menyamakan sikap dan perilaku mereka terhadap pekerjaan. 
3. Meningkatkan daya saing perusahaan dan memperbaiki produktivitas 
sebagaimana dipahami pada saat ini, daya saing perusahaan tidak bisa lagi 
hanya mengandalkan aset berupa modal yang dimiliki sebab modal bukan lagi 
kekuatan daya saing yang langgeng, sumber daya manusia merupakan elemen 
yang paling penting untuk meningkatkan daya saing sebab sumber daya 
manusia merupakan aspek penentu utama daya saing yang langgeng. 
4. Menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada, misalnya standar 
pelaksanaan pekerjaan yang dikeluarkan oleh asosiasi industri dan pemerintah 
untuk menjamin kualitas produksi atau keselamatan dan kesehatan kerja. 
4. Komponen Pelatihan 
Untuk menyempurnakan hasil akhir suatu pelatihan, haruslah diingat bahwa 
proses selama pelatihan itu berlangsung harus jelas di mata para peserta pelatihan. 
Maksudnya disini adalah job specification yang selanjutnya akan diemban harus 
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dijelaskan terlebih dahulu kepada pekerja. Jadi para peserta pelatihan akan 
bersungguh-sungguh selama mengikuti program pelatihan. 
Hal ini dirangkum seperti yang dikatakan A. A. Anwar Prabu Mangkunegara 
yakni segala bentuk pelatihan yang dibuat oleh perusahaan memiliki komponen-
komponen sebagai berikut:
13
 
a. Para pelatih (trainers) harus ahlinya yang berkualifikasi memadai. 
Artinya profesional.Keprofesionalan pelatih/pengajar merupakan keharusan.  
Hal ini dikarenakan pekerja adalah alat perusahaan yang membutuhkan ketrampilan. 
Bagaimana mungkin pekerja yang diberikan pelatihan mendapatkan wawasan yang 
lebih, kalau pelatih/pengajarnya tidak qualified? 
b. Materi pelatihan harus diseusaikan dengan tujuan yang hendak dicapai 
Setiap pelatihan yang dilaksanakan memiliki beragam materi yang tersaji 
sesuai dengan kebutuhan.Model pelatihan yang diprioritaskan oleh perusahaan bagi 
pekerjanya, harus disesuaikan dengan tujuan akhir dari pelatihan tersebut. Sehingga 
pelatihan yang dilaksanakan akan efisien dan efektif. 
c. Metode pelatihan  
Metode pelatihan harus sesuai dengan kemampuan pekerja yang menjadi 
peserta.Setiap pekerja memiliki kekuatan dan kelemahan, hal ini adalah manusiawi 
mengingat manusia tidak ada yang sempurna. Sehingga perusahaan harus pintar 
menyeleksi dan memonitor mengenai metode-metode apa yang sesuai dengan tingkat 
kemampuan pekerja, perusahaan harus bisa melihat hal-hal apa saja yang dibutuhkan 
                                                             
13 A. A. Anwar Prabu Mangkunegara. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. h. 51. 
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pekerja agar dapat meningkatkan skill and knowledge mereka. Karena tingkatan usia 
para pekerja yang menjadi peserta pelatihan pasti berbeda. Dan hal ini adalah salah 
satu faktor bagaimana mereka menangkap materi yang diberikan kepada mereka. 
d. Peserta pelatihan harus memenuhi persyaratan yang ditentukan. 
Ini adalah hal yang cukup penting, namun sering diabaikan oleh tim yang 
mengadakan pelatihan. Fenomena yang terjadi adalah pekerja yang tidak 
berkompeten dalam materi yang disajikan, namun karena kekurangan peserta 
pelatihan atau karena terlambatnya informasi mengenai pelatihan yang akan 
dilangsungkan, maka persyaratan bagi peserta pun terabaikan. Padahal jika 
persyaratan dijalankan sesuai dengan yang berlaku, maka peserta pelatihan akan 
mendapatkan banyak keuntungan setelah mengikuti pelatihan. Sementara itu, jika 
persyaratan bagi peserta diabaikan maka pelatihan yang mereka ikuti tidak akan 
membuahkan hasil yang maksimal. Hal ini tentu saja akan berakibat bagi kemajuan 
perusahaan. 
5. Metode Pelatihan 
Setiap perusahaan yang menjalankan pelatihan, membutuhkan metode yang 
tepat agar isi pelatihan tersebut dapat dengan mudah diresap oleh para karyawan yang 
menjadi peserta pelatihan. Berikut ini merupakan bagan metode pelatihan yang ada : 
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Gambar 2.1. Bagan Metode Pelatihan 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: A.A.Anwar Prabu Mangkunegara
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a. Metode Pekerjaan (On The Job Training). 
Hampir 90 persen dari pengetahuan pekerjaan diperoleh melalui metode ini. 
Prosedur metode ini informal, observasi sederhana mudah, dan praktis. Karyawan 
mempelajari pekerjaannya dengan mengamati pekerja lain yang sedang bekerja, 
dankemudian mengobservasi perilakunya. Aspek-aspek lain dari onthe job training 
adalah lebih formal dalam format. Karyawan yangsudah lama bekerja di suatu 
perusahaan atau atasan memberikan pekerjaan kepada pekerja baru, kemudian 
atasanmembantu atau membimbing pekerja tersebut. Misalnya, magang merupakan 
pelatihan yang bersifat terjun langsung di tempat kerja. Magang adalah salah satu 
cara pelatihan yang paling efektif dan berguna, mengingat karyawan dapat 
bersentuhan langsung dengan masalah-masalah dan kegiatan yang ada. 
 
                                                             
14A. A. Anwar Prabu Mangkunegara. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. h. 67. 
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b. Metode Balai (Vestibule). 
Metode ini adalah suatu ruangan terpisah yang digunakan untuk tempat 
pelatihan bagi karyawan baru, yang akan menduduki suatu pekerjaan. Metode ini 
sangan cocok untuk banyak peserta (karyawan baru) yang dilatih dengan jenis 
pekerjaan yang sama dan dalam waktu yang sama. Pelaksanaan metode ini biasanya 
dilakukan dalam beberapa hari sampai beberapa bulan dengan pengawasan instruktur. 
Misalnya, metode kuliah merupakan suatu caramah yang disampaikan secara lisan 
untuk tujuan-tujuan pendidikan. Keuntungannya adalah dapat digunakan untuk 
kelompok besar sehingga dapat disajikan secara bersama dan relatif 
singkat.Kelemahannya adalah peserta lebih bersikap pasif, komunikasi satu arah, 
sehingga tidak terjadi umpan balik dari peserta. 
c. Metode Demonstrasi dan Contoh 
Suatu demonstrasi menunjukan dan merencanakan bagaimana suatu pekerjaan 
atau bagaimana sesuatu itu dikerjakan. Metode ini melibatkan pemeragaan contoh-
contoh, misalnya  metode studi kasus. Studi kasus adalah uraian tertulis atau lisan 
tentang masalah yang ada. Peserta diminta untuk mengidentifikasi masalah dan 
merekomendasikan pemecahannya. Metode ini membutuhkan analisis dan 
kemampuan dalam memecahkan masalah. 
d. Metode Apprenticeship 
Adalah suatu cara mengembangkan ketrampilan. Metode ini seolah-olah 
pekerja bekerja, tetapi sambil belajar. Metode ini mirip dengan metode on the job 
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training. Tetapi istilah ini dikhususkan untuk ketrampilan, yang hanya mendapatkan 
bimbingan dan dapat langsung mengerjakan pekerjaannya. Misalnya, metode 
konferensi. Merupakan suatu pertemuan formal tempat terjadinya diskusi atau 
konsultasi tentang sesuatu yang penting.Konferensi menekankan adanya diskusi 
kelompok kecil, materi pelajaran yang terorganisasi dan melibatkan peserta aktif.Pada 
metode konferensi, belajar didasarkan melalui partisipasi lisan dan interaksi antar 
peserta.Peserta dianjurkan memberikan gagasan-gagasan untuk didiskusikan. 
e. Metode Simulasi 
Yakni suatu metode yang membuat suatu situasi atau peristiwa menciptakan 
bentuk realitas atau imitasi dari realitas. Simulasi ini merupakan pelengkap sebagai 
teknik duplikat yang mendekati kondisi nyata pada pekerjaan. Misalnya, metode 
bermain peran. Disini jelas terlihat suatu bentuk perilaku yang diharapkan. Peranan 
peserta disini adalah menjelaskan situasi dan masingmasing peran mereka yang harus 
diperankan dalam pemecahan suatu masalah. Dapat dikatakan ini merupakan latihan 
dalam menghadapi suatu masalah. Sehingga ketrampilan para peserta dapat 
dipraktekan saat metode ini berlangsung. Dan pengembangannya akan mudah 
dilakukan saat benar-benar dalam kondisi memecahkan suatu masalah. 
f. Metode Ruang Kelas 
Metode ini dipakai untuk menambah pengetahuan para pekerja. Metode ini 
lebih mudah dipelajari dalam ruangan, karena yang dibahas biasanya mengenai 
konsep-konsep, sikap, teori-teori, dan kemampuan memecahkan masalah harus 
dipelajari. Misalnya, metode bimbingan berencana. Terdiri dari serangkaian langkah 
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yang berfungsi sebagai pedoman dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Meliputi 
langkah-langkah yang telah diatur terlebih dahulu mengenai prosedur yang 
berhubungan dengan penguasaan ketrampilan khusus atau pengetahuan umum. Dapat 
menggunakan buku pedoman dalam metode ini. Seluruh metode pelatihan ini dapat 
menggunakan alat bantu berupa visual. Perlu ditegaskan bahwa manusia dewasa lebih 
banyak menangkap sesuatu lewat penglihatan (83%) dibandingkan pendengaran 
(11%), dan medium lainnya. Oleh karena itu, di samping mengedepankan 
pengalaman, medium visual tidak boleh ditinggalkan. Alat bantu visual memudahkan 
dalam menyimak dan mengingat. Dalam pemberian materi mengenai konsep yang 
belum diketahui para peserta, visualisasi merupakan cara yang penting dalam 
memahami materi tersebut. Contoh alat bantu visual, yaitu film, OHP, slide, video, 
LCD, papan tulis, poster, dan lainnya. 
6. Materi Pelatihan 
Pada prinsipnya setiap kemampuan sumber daya manusia berbeda-beda. Hal 
ini dipengaruhi berbagai faktor, misalnya latar belakang keluarga, latar belakang 
pendidikan, pengalaman kerja, minat serta bakat, dan lain-lain. Oleh karena itu, untuk 
member keseragaman kepada setiap karyawan, maka ketika suatu perusahaan 
melaksanakan suatu pelatihan, haruslah merencanakan prinsip-prinsip seperti apa 
yang akan dijalankan dan disesuaikan dengan kemampuan para karyawan yang akan 
mengikuti pelatihan tersebut, agar isi pelatihan pada akhirnya menjadi efektif dan 
efisien. 
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Selanjutnya Mc Gehee, seperti yang dikutip A. A. Anwar Prabu 
Mangkunegara, bahwa prinsip-prinsip pelatihan adalah sebagai berikut:
15
 
a. Materi yang diberikan secara sistematis dan berdasarkan tahapan-tahapan. 
b. Tahapan-tahapan tesebut harus disesuaikan dengan tujuan yang hendak dicapai. 
c. Pelatih / pengajar / pemateri harus mampu memotivasi dan menyebarkan respon 
yang berhubungan dengan serangkaian materi pelajaran. 
d. Adanya penguat (reinforcement) guna membangkitkan respon yang positif dari 
peserta. 
e. Menggunakan konsep pembentukan (shaping) perilaku. 
Berdasarkan prinsip-prinsip tersebut, dapat dikatakan bahwa dalam isi 
pelatihan ada lima hal yang harus dipegang teguh selama proses pelatihan itu 
berlangsung. Tujuan yang hendak dicapai harus melalui tahapan-tahapan yang 
berkesinambungan. Tahapan perencanaan sebelum isi pelatihan berjalan meliputi: 
pengidentifikasian kebutuhan isi pelatihan, kemudian menetapkan tujuan dan sasaran 
pelatihan, menetapkan kriteria keberhasilan dengan alat ukurnya, selanjutnya 
menentukan metode pelatihan seperti apa yang akan dijalankan, kemudian 
mengimplementasikan segala perencanaan tersebut, dan terakhir mengadakan 
evaluasi. 
Disamping itu, harus didukung adanya motivasi dan reinforcement. 
Maksudnya disini adalah sebagai dorongan agar para karyawan yang mengikuti 
                                                             
15
A. A. Anwar Prabu Mangkunegara. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia..h. 51. 
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pelatihan lebih cepat menguasai materimateri yang diberikan selama pelatihan. Isi 
pelatihan pada akhirnya memiliki tujuan agar dapat membentuk perilaku, sikap, dan 
pengetahuan karyawan agar pelatihan yang telah dijalankan dapat berguna bagi 
perusahaan dan bermanfaat bagi dirinya sendiri sebagai bekal di kemudian hari.Selain 
itu, hal lainnya yang harus diingat adalah banyaknya isi pelatihan itu sendiri serta 
lamanya waktu penyampaian dalam setiap materi yang diberikan. Dari prinsip-prinsip 
pelatihan tersebut diatas, dapat dikatakan bahwa isi pelatihan harus dijalankan 
berdasarkan prinsip-prinsip tersebut. Hal ini dimaksudkan agar isi pelatihan tidak 
menyimpang dari tujuan awal pelatihan tersebut dibuat. 
7. Tahapan Pelatihan 
Tahapan pelaksanaan pelatihan meliputi tahapan sebagai berikut: 
a. Kegiatan Pra-pelatihan (Pre-Class Activities) 
Identifikasi dan analisis kebutuhan pembelajaran; pencalonan peserta sesuai 
persyaratan dengan disertai justifikasi dan atau rencana pengembangan karir; seleksi 
calon peserta. 
b. Pelaksanaan Pelatihan (in-Class Activities) 
Pelaksanaan proses belajar-mengajar sesuai desain program; penyampaian 
konsepsi tentang rencana penerapan/aplikasi hasil pelatihan di lingkungan kerja oleh 
peserta; pemberian sertifikat pada akhir program pelatihan kepada peserta pelatihan 
yang telah mengikuti program secara keseluruhan. 
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c. Kegiatan Pascapelatihan (Post-Class Activities) 
Pembuatan laporan tertulis atau presentasi materi dan rencana penerapan hasil 
pelatihan oleh peserta; implementasi pengetahuan dan ketrampilan yang telah 
dipelajari di lingkungan kerja oleh peserta; dan dalam jangka waktu 3 - 6 bulan, 
informasi efektivitas implementasi hasil pelatihan diberikan oleh atasan yang 
selanjutnya akan digunakan sebagai dasar pengembangan pelatihan. 
C. Produktivitas 
Pengertian produktivitas kerja, produktivitas mengandung arti sebagai 
perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya 
yang digunakan (input). Dengan kata lain bahwa produktivitas dua dimensi, yaitu
16
:  
1. Dimensi pertama adalah efektivitas yang mengarah pada pencapaian untuk 
kerja yang maksimal, yaitu pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, 
kuantitas dan waktu. 
2. Dimensi kedua adalah efisiensi yang berkaitan dengan upaya membandingkan 
input dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana pekerjaan tersebut 
dilaksanakan. 
Produktivitas dapat didefinisikan sebagai hubungan masukan-masukan dan 
keluaran-keluaran suatu sistem produksi.
17
Menurut Swasta dan Sukotjo Propuktivitas 
adalah sebuah konsepsi yang menggambarkan hubungan antara hasil (jumlah barang 
dan jasa yang diproduksi) dengan sumber (jumlah tenaga kerja, modal, tanah, energi 
                                                             
16Simanjuntak, Payaman, Pengantar Ekonomi Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Lembaga 
Penerbit Fakultas Ekonomi Universitas Indonesia. 1998), h. 97 
17
Handoko, Hani T,Manajemen,(Yogyakarta. Penerbit: BPFE, 2003), h. 150 
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dan sebagainya) yang dipakai untuk menghasilkan hasil tersebut.
18
 Dari beberapa 
pendapat diatas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa produktivitas adalah 
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang ada 
agar lebih efektif dan efisien. 
D. Indikator Produktivitas Kerja Karyawan 
Dalam kaitannya dengan produktivitas kerja karyawan, makna produktivitas 
dalam peneitian ini tidak hanya sekedar rasio antara output dan input, melainkan 
merupakan suatu sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa suatu 
kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harus lebih baik 
dari hari ini. 
Berdasarkan hasil penelitian, berhasil menjaring karakteristik kunci profil 
karyawan yang produktif.
19
Karakteristik yang dimaksud adalah sebagai berikut: 
1. Lebih dari sekedar memenuhi kualifikasi pekerjaan. 
2. Bermotivasi tinggi. 
3. Mempunyai orientasi pekerjaan. 
4. Dewasa. 
5. Dapat bergaul dengan efektif. 
                                                             
18Sukotjo Swasta, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Ketiga, (Yogyakarta: Penerbit 
BPFE, 2003), h. 22 
19Robert Ranftl, Tujuh Kunci Untuk Produktivitas Tinggi dalam A. Timpe Dale, Seri 
Manajeme Sumber Daya Manusia: Produktirf, (Jakarta: Gramedia, 2000), h. 110-112 
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Pendapat lain tentang ciri-ciri karyawan yang juga produktif juga telah 
berhasil dijaring olehpengarang buku Imporving Total Productivity.
20
 Ciri-ciri yang 
dimaksud adalah: 
1. Mengetahui untuk menggunakan waktunya secara efektif. 
2. Memahami pekerjaan dengan baik, dan berusaha meminimalisasi kesalahan 
dalam bekerja. 
3. Hubungan antara pribadinya dengan semua tingkatan berlangsung dengan 
baik. 
4. Mempunyai tingkatan kehadiran yang baik. 
E. Hubungan Pelatihan dengan Produktivitas Kerja  
Secara teoritis ada beberapa pandangan mengenai hubungan pelaksanaan 
program pelatihan dengan produktivitas karyawan, antara lain, menurut Mulia 
Nasution.
21
 Menurutnya, “dengan adanya peningkatan keahlian, pengetahuan, dan 
wawasan, sikap karyawan pada tugas-tugasnya dengan pengetahuan yang didapat 
dalam pendidikan dan pelatihan akan merubah tingah laku, guna mendapatkan  
produktivitas yang tinggi”. Selain itu hubungan pelatihan dengan produktivitas 
karyawan, menurut Bambang Kussriyanto sebagai berikut, “pendidikan dan latihan 
untuk menambah pengalaman dan meningkatkan keterampilan kerja mempunyai 
                                                             
20 Joseph M. Putti, Produktivitas Kerja, (Jakarta: 1986), h. 23-25 
21M.N Nasution, Manajemen Mutu Terpadu, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2001), h. 70. 
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dampak paling langsung terhadap produktivitas.
22
 Kegiatan pengembangan ini 
menjanjikan pertumbuhan produktivitas yang terus-menerus”. 
Sedangkan menurut Malayu S. P. Hasibuan sebagai berikut “dengan 
pelatihan, maka produktivitas karyawan, yakni pelaksanaan program pelatihan 
membentuk dan meningkatkan kemampuan dan pengetahuan karyawan, sehingga 
diharapkan dengan semakin sering program pelatihan dilaksanakan semakin tinggi 
pula tingkat produktivitasnya.
23
 Salah satu tujuan perusahaan adalah untuk mencapai 
produktivitas kerja yang optimal. Dengan meningkatnya produktivitas kerja karyawan 
maka perusahaan akan mendapatkan manfaat yang lebih yaitu meningkatnya profit 
perusahaan. Setiap karyawan dalam suatu perusahaan diharapkan dapat bekerja 
secara efektif dan efisien, baik dari segi kualitas maupun kuantitasnya.Untuk 
meningkatkan kemampuan karyawan tersebut, dalam suatu perusahaan perlu 
dilakukan pelatihan.Pelatihan yang diberikan kepada karyawan pada dasarnya 
bertujuan untuk memperbaiki, mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan. 
Produktivitas timbul apabila mendapat pengaruh dari atasannya yang dapat 
berupa pemberian pelatihan kepada para bawahannya, adanya pengakuan yang jujur 
dan lain-lainnya.Cara atau bentuk pemberian pelatihan agar karyawan mempunyai 
produktivitas kerja yang tinggi dapat berupa materi pelatihan, pelatih dan metode 
pelatihan. Hal ini akan memberikan produktivitas yang tinggi bagi karyawan ataupun 
                                                             
22Bambang Kusriyanto, Peningkatan Produktivitas Karyawan, (Jakarta: LPPM, 1993), h. 10. 
23
Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Gunung Agung, 
1997), h. 77.  
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tenaga kerja dalam mengemban tugas yang diberikan.
24
 Dengan adanya pelatihan 
yang dilakukan, maka diharapkan karyawan dapat ditingkatkan keahlian, 
pengetahuan guna memperlancar tugas yang diberikan kepadanya dalam rangka 
mencapai tujuan perusahaan tersebut. Oleh karena itu untuk mencapai produktivitas 
kerja optimal yang merupakan salah satu tujuan perusahaan, maka salah satu cara 
yang perlu ditempuh oleh perusahaan adalah dengan melaksanakan pelatihan 
terhadap karyawan.  
F. Kerangka Pemikiran  
Berdasarkan kajian dari teori yang ada, maka dapat disusun suatu kerangka 
pemikiran sebagai dasar penentu hipotesis seperti gambar berikut: 
Dari penjelasan yang telah dikemukakan diatas dan berdasarkan rumusuan masalah 
maka adapun bagan kerangka pikir pada penelitian ini: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             
24Agus Dharma,Manajemen Prestasi kerja, (Jakarta: CV. Rajawali, 1995), h. 17. 
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Gambar 2.2  
Bagan Kerangka Pemikiran 
 PT. Waskita Karya 
Pelatihan (X) 
Metode 
Pelatihan (X1) 
Isi Pelatihan 
(X2)  
Kemampuan 
Instruktur (X3) 
Produktivitas Kerja 
Karyawan (Y) 
Hasil 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Lokasi penelitian dilakukan pada PT. Waskita Divisi VII pada wilayah 
Makassar. Adapun waktu penelitian yang dimulai pada bulan September 2015. 
B. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
 Jenis data yang digunakan yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam 
bentuk angka seperti jumlah karyawan secara keseluruhan, jumlah karyawan yang 
telah ikut pelatihan dan data lainnya yang berhubungan dengan pembahasan. 
2. Sumber Data 
a. Data Primer : Yaitu data yang diperoleh dengan cara meneliti langsung kepada 
karyawan PT. Waskita Karya. Data ini diperoleh melalui observasi, wawancara 
dan kuesioner atau angket. 
b. Data Sekunder: Yaitu data-data yang diperoleh berupa dokumen serta bahan-
bahan bacaan tertulis dari luar perusahaan yang mempunyai hubungan yang erat 
dengan masalah yang dibahas. 
C. Metode Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini, menggunakan 
data primer. Dimana pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner 
yang disebarkan secara langsung kepada PT. Waskita Karya kota Makassar.  
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D. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah himpunan semua elemen yang menjadi pusat perhatian.
1
 
Sugiyono mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subyek, yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
2
 
Adapun populasi yang direncanakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di 
PT. waskita karya (persero) tbk cabang sulawesi yang berjumlah 35 karyawan, 
berjenis kelamin laki-laki atau perempuan yang berstatus karyawan di PT. Waskita 
Karya (Persero) Tbk Cabang Sulawesi 
Penelitian ini dilakukan pengambilan sampel dengan mempertimbangkan 
keterbatasan-keterbatasan yang dimiliki peneliti seperti biaya, waktu maupun tenaga. 
Sampel adalah sebagian atau populasi yang diteliti Arikunto mengatakan jika ukuran 
populasi kurang dari 100, lebih baik seluruh subjek diambil semua untuk diteliti 
sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi atau total sampling.
3
Karena 
jumlah populasinya yang kecil sebagai responden maka seluruh populasi yang ada di 
perusahaan PT. Waskita Karya (Persero) Tbk Cabang Sulawesi tersebut diambil 
secara keseluruhan. Adapun yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah 35 
karyawan. 
 
                                                             
1Dergibson Siagain dan Sugiarto, Metode Statistika Untuk Bisnis dan  Ekonomi (Jakarta: 
Gramedia Pusaka Utama, 2000), h.115. 
2Sugiyono, Statistik Untuk Penelitian (Bandung: Penerbit Alfabeth, 2008), h.115. 
3 Arikunto, Prosedur Penelitian,(Jakarta: PT. Rineka Cipta, 2010),h. 94 
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E. Metode Analisis Data 
Berdasarkan latar belakang masalah pokok dan hipotesis yang dikemukakan 
sebelumnya, maka metodea nalisis yang digunakan untuk pengujian dan pembuktian 
hipotesis adalah analisis kuantitatif. Mengumpulkan data-data dan menyatakan 
variabel-variabel yang menggambarkan persepsi para karyawan/i  terhadap 
pelaksanaan pelatihan dan kinerja mereka itu sendiri yang pada akhirnya akan 
menjadi total skor dari pengisian kuesioner responden.  Pengisian kuesioner 
menggunakan skala likert dengan ukuran interval. 
Skala likert merupakan skala pengukuran yang pertama kali dikembangkan oleh 
Rensis Likert, dan sering disebut sebagai methode of summated ratings, yang berarti 
nilai peringkat setiap jawaban atau tanggapan itu dijumlahkan sehingga mencapai 
nilai total. Skala likert secara umum menggunakan peringkat lima angka penilaian, 
yaitu:
4
 
1. Sangat setuju, skor 5 
2. Setuju, skor 4 
3. Tidak pasti/netral, skor 3 
4. Tidak setuju, skor 2 
5. Sangat tidak setuju, skor 1 
 
 
 
                                                             
4RosadyRuslan,MetodePenelitian: Public Relations danKomunikasi, h.198. 
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F. Alat Analisis Data 
1. Uji Validitas dan Reabilitas 
Pada setiap pengukuran selalu diharapkan diperoleh hasil ukur yang akurat 
dan objektif. Salah satu upaya untuk mencapainya adalah alat ukur yang digunakan 
harus valid atau sahih dan reliabel atau andal.
5
 Uji validitas digunakan untuk 
mendapatkan validitas yang tinggi dari instrumen penelitian sehingga bisa memenuhi 
persyaratan. Sedangkan uji reliabilitas dilakukan guna memperoleh gambaran yang 
tetap mengenai apa yang diukur.  Uji validitas  dan reabilitas ini dengan 
menggunakan koefisien korelasi Pearson Product Moment yang diperoleh melalui 
analisa data dengan menggunakan SPSS version 17.0 for windows. Item yang 
memiliki daya beda cukup tinggi akan dihitung reliabilitasnya dengan menggunakan 
reliabilitas koefisien alpha yang diperoleh melalui analisis data dengan menggunakan 
SPSS version 17.0 for windows. Item-item dalam skala yang memiliki validitas yang 
baik dan reliabel akan digunakan untuk mengukur. 
2. Metode Analisis Regresi Linier berganda 
Analisis regresi linear berganda yaitu analisis yang digunakan untuk 
menghitung pengaruh variabel independen (X1, X2 dan X3) terhadap variabel 
dependen (Y) apabila terjadi perubahan pada satu satuan dari variabel independen 
(X1, X2, dan X3). 
 
                                                             
5BilsonSimamora, PanduanRisetPerilakuKonsumen, (Surabaya: PustakaUtama, 2002) 
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Rumus yang digunakan adalah: 
Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 
Dimana: 
Y = Produktivitas Kerja Karyawan 
α = Koefisien regresi konstan 
X1 = Variabel metode pelatihan 
X2 = Variabel isi pelatihan 
X3 = Variabel kemampuan instruktur 
b1,2,3= Koefisien regresi independen 
e = eror 
3. Analisis korelasi 
Untuk mengetahui keeratan hubungan antara kedua variabel yang dianalisis, 
dimana hubungan dinyatakan oleh besarnya angka koefisien korelasi dan arah 
dinyatakan oleh tanda positif atau negatif. Apabila r = + 1 atau mendekati + 1, maka 
korelasi antara dua variabel dikatakan positif, sangat kuat dan bersifat searah, artinya 
kenaikan atau penurunan nilai X terjadi bersama dengan kenaikan atau penurunan 
nilai Y. Koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui keeratan hubungan antara 
diversifikasi produk dengan kinerja pemasaran yang bisa ditentukan dengan 
klasifikasi koefisien korelasi yang digunakan dimana nilai korelasi dapat 
dikelompokkan sebagai berikut:
6
 
                                                             
6AgungNugroho, StrategiJitu: MemilihMetodeStatistikPenelitianDengan SPSS, h. 83.  
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Nilaikorelasi Keeratankorelasi 
0,41 s/d 0,70 Kuat 
0,71 s/d 0,90 Sangat kuat 
0,91 s/d 0,99 Sangat kuat sekali 
1 Sempurna 
 
4. Koefisien determinasi (r2) 
Digunakan untuk melihat besarnya pengaruh variable X terhadap Y. Koefisien 
Determinasi (R
2
) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel 
independen menjelaskan variabel dependen. Nilai R square dikatakan baik jika diatas 
0,5 karena nilai R square berkisar antara 0 – 1.7 
5. Uji Parsial (Uji-t) 
Uji-t digunakan untuk menguji hubungan masing-masing variabel bebas (X1, 
X2 dan X3) terhadap variabel terikat (Y). Uji statistik t digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh pengaruh variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel terikat. Jika nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel, maka dapat dinyatakan 
bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh positif terhadap variabel terikat. 
Jika nilai signifikansi t < 0,10 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara 
individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 
                                                             
7BhuonoAgungNugroho, StrategiJitu: MemilihMetodeStatistikPenelitiandengan SPSS, h. 50 – 
51. 
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6. Uji Simultan (Uji-F) 
Uji statistik F digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel 
bebas secara bersama-sama dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika nilai 
signifikansi F < 0,10 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 
  
42 
 
G. Komposisi Bab 
Dalam penulisn skripsi dibagi menjadi lima bab dengan beberapa sub pokok 
bahasan. Adapun komposisi bab dari skripsi ini sebagai berikut: 
BAB I: Pendahuluan  
A. Latar Belakang 
B. Rumusan Masalah 
C. Hipotesis 
D. Definisi materi Operasional dan Pengukuran Variabel 
E. Penelitian Terdahulu 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
G. Sistematika Penulisan 
BAB II: Tinjauan Pustaka  
A. Tinjauan Al Quran 
B. Landasan Teori 
C. Produktivitas 
D. Indikator Produktivitas Kerja Karyawan 
E. Hubungan Pelatihan dengan Produktivitas Kerja 
F. Kerangka Pemikiran 
BAB III: Metode Penelitian 
A. Lokasi dan Waktu Penelitian 
B. Jenis dan Sumber Data 
C. Metode PengumpulanData 
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D. Populasi dan Sampel 
E. Metode Analisis Data 
F. Alat Analisis Data 
BAB IV: Hasil Penentian Dan Pembahasan 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
B. Sejarah Singkat Perusahaan 
C. Visi, Misi, dan Budaya Perseroan 
D. Nilai perusahaan 
E. Budaya Perseroan 
F. Motto Perseroan 
G. strukturOrganisasi 
H. Tugas dan Tanggung Jawab Struktural Perusahaan 
I. Gambaran Umum Karateristik Perusahaan 
J. Deskripsi Variabel Penelitian 
K. Hasil dan Olah Statistik 
L. Pembahasan 
BAB V:  Penutup  
A. Kesimpulan 
B. Saran 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian  
1. Sejarah Perusahaan 
PT. WASKITA KARYA (Waskita) adalah perusahaan negara (PN) yang lahir 
pada tanggal 1 januari 1961, dari perusahaan asing” Volker Aannmings Maatschappij 
N.V.”, yang dinasionalisir berdasrkan peraturan pemerintah No. 62/1961. Semula 
waskita bergerak di bidang bangunan air: pengerukan, pelabuhan, dan irigasi. Sejak 
tahun 1973 status berubah menjadi “ persero” dan mulai mengembangkan bisnisnya 
sebagai kontraktor umum yang melaksanakan berbagai jenis pekerjaan kontruksi, 
seperti: jalan, jembatan, pelabuhan, bandara, gedung, pabrik dll. Tahun 1980-an 
waskita mulai melaksanakan proyek-proyek berteknologi tinggi dan alih teknologi di 
kembangkan melalui kerja sama operasi maupun kerjasama usaha dengan kontraktor 
asing. Pt waskita karya berubah status menjadi PT. Waskita karya (persero) Tbk, 
sejak tanggal 19 Desember 2012.  
Hingga tahun 2014 waskita telah menyelesaikan beberapa proyek 
monumental dengan mendapatkan penghargaan antara lain:  
a. Penghargaan karya kontruksi Indonesia tahun 2004 dari Menteri Pekerjaan 
Umum proyek Mesjid Tuban dan proyek Bendung Tilong 
b. Penghargaan tebaik I dari Pt Jasa Marga: proyek jalan tol cipularang tahap II 
seksi 3.1 
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c. Penghargaan dari Bupati Aceh Barat:  proyek pemb. Rumah tipe 45 sebanyak 
500 unit 
d. Penghargaan dari AKI, construction award 2006: proyek Ambarukmo Plasa 
e. Penghargaan Nihil kecelakaan (K3) 147.000jam dari walikota Pekanbaru  
f. Penghargaan Exxon mobil contrctor safety manament workshop tahun 2009 
g. Zero Accident award 2 million dan 3 million man hours LTI free dari Saipem 
tahun 2009 
h. Pelopor pelaksana terowongan tanggal 3 Oktober 2011 dari AKI 
i. Divertion tunel Jatigede, 2011 dari KKI 
j. Penghargaan kecelakaan nihil (zero accident award) atas pelaksanaan progam k3 
pd proyek pematangan lahan pt krakatau steel, dari Menakertrans RI tanggal 25 
April 2015 
k. Sertificate contractor healt, envioronment and safety management (CHESM) dari 
Chevron dengan grade B mei 2011 
l. Sertificate hak paten sliding formwork dengan nomor paten: ID P0031392 
tanggal 26 juli 2012 aebagai bukti bahwa teknologi yang diciptakan oleh putra 
terbaik waskita, di akui sebagai teknologi rekayasa yang bersifat internasional 
m. Sertificate managemnt pengamanan (SMP) dari Kapolda sessuai perkap nomor 
24 tahun 2007. Berhasil mendapatkan silver reward nomor: 039/SP-064/2012 
tanggal 18 September 2012 
n. Penghargaan kecelakaan nihil (zero accidentaward) atas pelaksanaan program k3 
pada kantor divisi VII Makassar sebanyak 1.025.943 jam dan pada proyek jalan 
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tol Semarang-Solo tahap 1, dengan 1.329.016 jam dari Menakertrans RI tanggal 
22 april 2013  
o. Awards best listed companies 2013 dari majalah investor sebagai the best 
perfomance IPO pada tanggal 2 mei 2013  
p. Penghargaan dari PII , karena besarnya jumlah insinyur profesional madya (IPM) 
anggota PII dan aktif menjadi anggota PII tanggal 23 mei 2013 
q. Penghargaan dari karya kontruksi Indonesia (KKI) sebagai kategori pelaksanaan 
terbaik kontruksi bangunan instalasi pengolahan air bersih dan air limbah tahun 
2013 
r. Penghargaan dari karya kontruksi Indonesia (KKI) atas karya konstruksi 
mewujudkan jalan layang di atas laut pada proyek jalan tol nusa 2 ngurah rai 
benoa, kategori metode kontruksi pada November 2013  
s. Indonesian creativity and best leader award 2014 sebagai perusahaan BUMN 
terbaik 2014 tanggal 7 februari 2014 
t. Penghargaan dari pusri- IIB Project sebagai perusahaan terbaik di bidang k3 pada 
tanggal 12 Februari 2014  
u. Penghargaan dari IFAWPCA, menapatkan silver medal untuk Civil enginering 
contruction pada proyek jembatan padamalaran-II tanggal 5 maret 2014 
Sejak tahun 2006 perusahaan mengembangkan pasarnya hingga ke luar negeri 
dengan membuka cabang-vabang di Dubai, Abu Dhabi, dan Jeddah serta berhasil 
mendapatka dan menyelesaikan proyek gedung bertingkat tinggi dengan lisensi dari 
Dhubai Authorites kualifikasi unlimited grade. Sistem majemen mutu ISO 9002:1994 
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mulai dilaksanakan pda tahun 1995, disempurnakan pada tahun 2003 (ISO seri 
9001:2000), diperbaharui di tahun 2009 (ISO 9001:2008), serta dilengkapi dengan 
OHSAS (Occuoational health and safety assesment series) 18001:1999 tahun 2005 
yang kemudian disempurnakan menjadi OHSAS 18001:2007 tahun 2008. Komitmen 
perusahaan terhadap lingkungan ditunjukkan dengan menerapkan ISO 14001:2004 
(enviromental management sistem) pada tahun 2006, untuk SMK 3 sesuai dengan 
peraturan pemerintah RI nomor 50 tahun 2012 dan melakukan sertifikasi green 
building dari GBCI tahun 2013. 
2. Visi dan Misi perusahaan 
Visi 
Menjadi perusahaan Indonesia terkemuka di bidang industri kontruksi, rekayasa, 
investasi, infrastruktur dan property/realty 
Misi 
Meningatkan nilai perusahaan yang berkelanjutan melalui: 
a. SDM yang kompeten 
b. Sistem dan teknologi terintegrasi 
c. Sinergi dengan mitra usaha  
d. Inovasi  
e. Diversifikasi usaha 
Budaya Perusahaan: 
Nilai Budaya 
IPTEX 
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Itegritas/integrity (jujur, adil, disiplin) 
Professional/professionalism (ahli dibidangnya, menjalankan hak dan kewajiban, 
bekerja efektif dan efesien) 
Kerja sama/Teamwork(terbuka, komunikatif, peduli) 
Unggul/Excellence (kreatif dan inovatif, proaktif dan respontif, tangguh dan militan) 
MOTTO 
Motto usaha waskita adalah “MAJU DENGAN KARYA BERMUTU”  
B. Karateristik Responden 
Gambaran umum responden ini bertujuan untuk mengetahui karakteristik dari 
karyawan yang terpilih menjadi responden. Penggolongan responden didasarkan pada 
jenis kelamin, usia, dan tingkat  pendidikan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan di PT. Waskita karya 
(Persero) Tbk cabang Sulawesi terhadap 35 responden melalui penyebaran kuesioner, 
maka karateristik responden dapat digambarkan sebagai berikut: 
1. Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk 
mengetahui proporsi jenis kelamin responden agar tidak terjadi pembedaan jenis 
kelamin dalam pengambilan sampel. Berikut adalah komposisi jenis kelamin 
responden dalam tabel 4.1 
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Tabel 4.1 Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1. Laki-laki 19 54,3% 
2. Perempuan 16 45,7% 
 Total 35 100% 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Dari tabel 4.1diatas menunjukkan bahwa pada penelitian ini didominasi oleh 
responden berjenis kelamin  laki-laki yaitu sebesar 54,3% sedangkan yang berjenis 
kelamin perempuan sebesar 45,7%. 
2. Karateristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Analisis terhadap pendidikan dimaksudkan untuk mengetahui komposisi 
pendidikan responden. Berikut komposisi pendidikan responden dalam tabel 4.2 
Tabel 4.2 Karateristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
No. Pendidikan Jumlah Persentase 
1. SD - - 
2. SMP - - 
3. SMA - - 
4. Diploma 11 31,4% 
5. S1 19 54,3% 
6. S2 5 14,3% 
 Total 35 100% 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dalam peneilitian ini didominasi oleh 
responden dengan pendidikan terakhir S1 yaitu sebesar 19 orang atau 54,3%.  
3. Karateristik Responden Berdasarkan Umur 
Analisis terhadap umur, dimaksudkan untuk mengetahui komposisi umur 
responden. Berikut ini disajikan komposisi responden berdasarkan umur pada tabel 
4.3 
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Tabel 4.3 Karateristik Responden Berdasarkan Umur 
No. Umur Jumlah Persentase 
1. <20 Tahun - - 
2. 20-29 Tahun 8 22,9% 
3. 30-39 Tahun 17 48,6% 
4. 40-50 Tahun 7 20,0% 
5. >50 Tahun 3 8,6% 
 Total 100 100% 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Pada tabel 4.3 dapat dijelaskan bahwa respo8nden dalam penelitian ini 
didominasi oleh responden dengan umur 30 – 39 yaitu sebesar 48,6% 
C. Deskripsi Variabel Penelitian 
Berikut ini akan dijelaskan tentang item-item pelatihan yang terdiri dari 
variabel metode pelatihan (X1), isi pelatihan (X2), kemampuan instruktur (X3), serta 
item-item produktivitas kerja karyawan (Y). 
1. Deskripsi variabel independen 
a. Variabel metode pelatihan(X1) 
Variabel metode pelatihan (X1) terdiri dari 3 item yaitu Metode penyampaian 
yang diberikan saat pelatihan menarik, sehingga mudah untuk mengingatnya(X1.1), 
Metode yang diberikan sesuai dengan latar belakang pendidikan saya dan 
pengalaman pesertanya(X1.2), Lamanya metode pelatihan dimaksudkan agar 
sasarannya tercapai (X1.3). 
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Tabel 4.4 Frekuensi Item Variabel metode pelatihan 
 
Item 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
RR 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
 
Total 
 
Statistik 
F F F F F F % Mean 
X1.1 - - 6 23 6 35 100% 4,00 
X1.2 - - 5 2 10 35 100% 4,14 
X1.3 - - 7 14 14 35 100% 4,20 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
 Dari tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memilih 
jawaban Setuju pada item X1.1 yaitu sebesar 23 orang responden. Adanya data ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan setuju bahwa metode penyampaian 
yang di berikan saat pelatihan menarik, sehingga mudah untuk mengingatnya. 
2. Varaibelisi pelatihan(X2) 
Variabel isi pelatihan (X2) terdiri dari 3 item yaitu, Materi yang disampaikan 
dalam pelatihan mendukung pekerjaan saya (X2.1), Saya memiliki kesempatan untuk 
memilih materi pada pekerjaan saya (X2.2), dan Materi yang diberikan perlu ditambah 
atau ditingkatkan (X2.3). 
Tabel 4.5 Frekuensi Item Variabel isi pelatihan 
 
Item 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
RR 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
 
Total 
 
Statistik 
F F F F F F % Mean 
X2.1 - 1 10 17 7 35 100% 3,86 
X2.2 - 1 11 15 8 35 100% 3,86 
X2.3 - 1 9 9 16 35 100% 4,14 
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Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Dari tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memilih 
jawaban Setuju pada item X2.1 yaitu sebesar 17 orang responden. Adanya data ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan setuju setiap karyawan memiliki 
kesempatan untuk memilih materi pada peerjaan yang akan dilakukan. 
3. Varaibel kemampuan instruktur (X3) 
Variabel kemempuan instruktur (X3) terdiri dari 3 item yaitu, Pelatih 
menggunakan media yang tersedia dengan baik dan lancar (X3.1), Pelatih atau 
instruktur menyampaikan materi dengan jelas (X3.2), dan Pelatih selalu bersikap 
disiplin terhadap peserta(X3.3) 
Tabel 4.6 Frekuensi Item Variabel kemampuan instruktur 
 
Item 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
RR 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
 
Total 
 
Statistik 
F F F F F F % Mean 
X3.1 - - 2 17 16 35 100% 4,40 
X3.2 - - 6 19 10 35 100% 4,11 
X3.3 - - 6 20 9 35 100% 4,09 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Dari tabel 4.6 diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memilih 
jawaban Setuju pada item X3.3 yaitu sebesar 20 orang responden. Adanya data ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan setuju bahwa pelatih harus bersikap 
disiplin terhadap peserta. 
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2. Deskripsi variabel dependen 
Variabel produktivitas kerja (Y) terdiri dari 5 item yaitu, Pelaksanaan kerja 
dilakukan dengan tepat dan cepat(Y.1), Selalu berfikir positif sehingga dapat 
menyelesaikan suatu tugas pekerjaan dengan baik (Y.2), Menyukai pekerjaan yang 
menutut pemikiran dan tantangan dalam proses pekerjaan(Y.3), Fasilitas yang 
digunakan lengkap sehingga melakukan dan menyelesaikan pekerjaan sesuai yang 
telah ditentukan (Y.4), dan  Suasana dan kondisi tempat kerja memberikan kepuasan 
dan kenyamanan dalam bekerja(Y.5). 
Tabel 4.7 Frekuensi Item Variabel produktivitas kerja 
 
Item 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
RR 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
 
Total 
 
Statistik 
F F F F F F % Mean 
Y.1 - - 3 22 10 35 100% 4,20 
Y.2 - - 3 20 12 35 100% 4,26 
Y.3 - - 12 16 7 35 100% 3,86 
Y.4 - - 3 19 13 35 100% 4,29 
Y.5 - - 11 14 10 35 100% 3,97 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Dari tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memilih 
jawaban Setuju pada item Y.1yaitu sebesar 22 orang responden. Adanya data ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan setuju bahwa pelaksanaan kerja 
dilakukan dengan tepat dan cepat. 
D. Hasil dan Olah Statistik 
1. Uji Validasi dan Reliabilitasi Instrumen 
Uji validasi dan reliabilitasi instrumen menggunakan program SPSS 17.0 
statisticfor windows dengan responden sebanyak 30 orang. 
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a. Uji validasi 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-total correlation >dari r-tabel
1
, yaitu 0,3061. 
Tabel 4.8 Hasil Uji Validasi 
No. Variabel Item r – hitung r – tabel Keterangan 
1. Metode Pelatihan (X1) p1 .806 0,3061 Valid 
p2 .648 0,3061 Valid 
p3 .788 0,3061 Valid 
2. Isi Pelatihan (X2) p4 .799 0,3061 Valid 
p5 .792 0,3061 Valid 
p6 .843 0,3061 Valid 
3. Kemampuan Instruktur 
(X3) 
p7 .868 0,3061 Valid 
p8 .739 0,3061 Valid 
p9 .738 0,3061 Valid 
4. Produktivitas Kerja (Y) p10 .693 0,3061 Valid 
p11 .730 0,3061 Valid 
p12 .555 0,3061 Valid 
p13 .434 0,3061 Valid 
p14 .710 0,3061 Valid 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
                                                             
1 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS, 
h.68 
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Dari tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan  
memilikicorrected item-total correlation (r-hitung) >  r-tabel yaitu 0,3061. Ini berarti 
seluruh item masing-masing yang ada dinyatakan valid. 
b. Uji reliabilitas 
Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan valid  jika memiliki nilai 
cronbach’s alpha > 0,60.2 
Tabel 4.9 Hasil uji reliabilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.945 14 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
 Hasil output SPSS 17.0 pada tabel 4.9 diatas menunjukkan bahwa Cronbach’s 
Alpha 0,945> 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk pertanyaan yang 
merupakan dimensi variabel pelatihan dan produktivitas kerja karyawan adalah 
reliabel. 
2. Analisis Regeresi Linier Berganda 
Regresi linier berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh pelatihan 
terhadap tingkat kepercayaan yang digunakan dalam analisis ini adalah 𝛼 10%.  Hasil 
analisis regresi berganda ditunjukkan dalam tabel 4.10 sebagai berikut: 
                                                             
2 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS, 
h.72 
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Tabel 4.10 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
B Std. Error Beta t Sig. 
1 (Constant) 3.940 2.896  1.360 .184 
x1 .539 .129 .508 4.179 .000 
x2 .172 .094 .232 1.838 .076 
x3 .630 .146 .543 4.310 .000 
a. Dependent Variable: y 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Berdasarkan output SPSS statistics 17.0 for windows tabel 4.10 maka, 
persamaan regresi linier berganda dapat dirumuskan sebagai berikut: 
Y = 3,940 + 0,538X1 + 0,172 X2 + 0,630X3 +  e 
 Intrepretasi dari persamaan regresi linier berganda tersebut adalah sebagai 
berikut: 
 
a. 𝛼 = 3,940 
Nilai konstanta 3,940 menunjukan bahwa produktivitas kerja akan konstan 
sebesar 3,940 jika tidak dipengaruhi variabel metode pelatihan, materi pelatihan, dan 
instruktur pelatih maka dapat diartikan bahwa produktivitas kerja menurun sebesar 
3,940sebelum/tanpa adanya variabelmetode pelatihan, materi pelatihan, dan 
instruktur pelatih (X1, X2, dan X3 = 0). 
 
57 
 
b. 𝛽 = 0,539 
Variabel metode pelatihan(X1) mempengaruhi produktivitas kerja sebesar 
0,539 artinya, jika variable metode pelatihan (X1)  mengalami peningkatan sebesar 
0,539 maka, produktivitas kerja akan meningkat secara linier sebesar 0,539. 
Sebaliknya jika variabel metode pelatihan(X1) mengalami penurunan maka, metode 
pelatihanakan menurun pula. Dengan asumsi variabel bebas, X2dan X3 =0. 
c. 𝛽 = 0,172 
Variabel materi pelatihan(X2) mempengaruhi produktivitas kerja sebesar 
0,172 artinya, jika variabel materi pelatihan(X2)   mengalami peningkatan sebesar 
0,172 maka, produktivitas kerjaakan meningkat secara linier sebesar 0,016. 
Sebaliknya jika variabel materi pelatihan(X2)  mengalami penurunan maka, 
produktivitas kerja akan menurun pula. Dengan asumsi variabel bebas X1 danX3=0. 
d. 𝛽 = 0,630 
Variabel instruktur pelatih(X3) mempengaruhi produktivitas kerja sebesar 
0,630 artinya, jika variabel instruktur pelatih(X3) mengalami peningkatan sebesar 
0,630 maka, produktivitas kerja akan meningkat secara linier sebesar 0,630. 
Sebaliknya jika variabel instruktur pelatih(X3) mengalami penurunan maka, 
produktivitas kerja akan menurun pula. Dengan asumsi variabel bebas X1, dan X2 =0. 
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3. Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) 
Tabel 4.11 Hasil Uji Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) 
Model Summary 
Model 
 
R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .738
a
 .545 .501 1.074 
a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Berdasarkan tabel 4.11 dapat diketahui bahwa adjusted R Square memiliki 
nilai sebesar 0,501. Artinya variabel pelatihan memberikan pengaruh terhadap 
produktivitas kerja sebesar 50,1% dan sisanya 49,9% dipengaruhi oleh faktor lain 
yang tidak diteliti. 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Pengaruh Pelatihan terhadap Produktivitas Kerja 
Untuk mengetahui pengaruh pelatihan yang terdiri dari variabel metode 
palatihan, materi pelatihan, dan instruktur pelatih terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Waskita karya (Persero) Tbk cabang Sulawesi dapat dilakukan 
melalui uji – f dan uji – t. 
a. Analisis Secara Simultan (Uji – f) 
Uji f digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel bebas 
secara bersama-sama terhadap variabel terikat. 
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Tabel 4.12 Hasil Uji  F 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 42.805 3 14.268 12.367 .000
a
 
Residual 35.767 31 1.154   
Total 78.571 34    
a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 
b. Dependent Variable: y 
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2015 
Analisis uji – f. Tabel 4.12 menunjukkan hasil f-test bahwa f-hitung > f-tabel  yaitu 
12,367 >2,27dan hasil p-value 0,000 < 0,10 yang artinya variabel independen 
pelatihan (X) yang terdiri dari variabel metode pelatihan (X1), materi pelatihan (X2), 
daninstruktur pelatih (X3)secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Waskita Karya (Persero) tbk cabang 
Sulawesi.Sehingga Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Variabel pelatihan 
yang terdiri dari variabel metode pelatihan, materi pelatihan, dan instruktur 
pelatihberpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan” dapat diterima. 
b. Analisis Secara Parsial (Uji – t)  
Signifikansi dari variabel independen terhadap variabel dependen secara 
parsial dapat dilakukan melalui uji t-test. Nilai dari uji t-test dapat dilihat dari p-value  
pada masing-masing variabel independen, jika p-value lebih kecil dari level of 
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significant yang ditentukan (𝛼 = 0,10).3Berdasarkan tabel 4.14 maka,hasil uji t-test 
dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Variabel metode pelatihan(X1) 
Variabel metode pelatihan(X1) memiliki nilai p-value 0,000< 0,10 artinya 
signifikan. Variabel pelatihan pada dimensi metode pelatihan(X1) secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Selain itu, variabel 
metode pelatihanmemberikan kontribusipositif terhadap produktivitas kerja, sebagaimana 
hasil analisis regresi pada tabel 4.10 bahwa nilai 𝛽 variabel metode pelatihan adalah  0,539. 
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Waskita Karya (Persero) tbk cabang 
Sulawesi dapat meningkatkan produktivitas kerjanya melalui metode pelatihan. 
b. Variabel materi pelatihan(X2) 
Variabel materi pelatihan(X2) memiliki nilai p-value  0,075 <0,10 artinya 
signifikan. Variabel pelatihan pada dimensi materi pelatihan(X2) secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Selain itu, variabel 
materi pelatihanmemberikan kontribusipositif terhadap produktivitas kerja, 
sebagaimana hasil analisis regresi pada tabel 4.10 bahwa nilai 𝛽 variabel materi 
pelatihan adalah  0,172. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Waskita 
Karya (Persero) tbk cabang Sulawesi dapat meningkatkan produktivitas kerjanya 
melalui materi pelatihan. 
 
                                                             
3 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS, 
h.58. 
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c. Variabel instruktur pelatih (X3) 
Variabel instruktur pelatih (X3) memiliki nilai p-value  0,000<0,10 artinya 
signifikan. Variabel pelatihan pada dimensi instruktur pelatih (X3) secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Selain itu, variabel 
instruktur pelatih memberikan kontribusipositif terhadap produktivitas kerja, 
sebagaimana hasil analisis regresi pada tabel 4.10 bahwa nilai 𝛽 variabel instruktur 
pelatih adalah  0,630. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Waskita Karya 
(Persero) tbk cabang Sulawesi dapat meningkatkan produktivitas kerjanya melalui 
instruktur pelatih. 
2. Pelatihan yang Paling Dominan Berpengaruh Terhadap Produktivitas 
Kerja 
Untuk menguji hipotesis dapat diketahui melalui kontribusi masing-masing 
variabel independen yang diuji terhadap variabel dependen.Kontribusi masing-
masing variabel yang diketahui dapat dilihat pada tabel 4.10. Tabel tersebut 
menunjukkan bahwa variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja adalah variabel instruktur pelatih (X3) dengan kontribusi 
sebesar0,630 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “variabel yang paling 
dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Waskita karya 
(Persero) Tbk cabang Sulawesi adalah variabel instruktur pelatih” diterima.Diduga 
hal ini disebabkan karena instruktur pelatih memiliki peran dalam pembinaan dan 
pengajaran karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk menguji pengaruh 
pelatihan terhadap produktivitas kerja pada PT. Waskita Karya (persero) Tbk. Cabang 
Sulawesi, dapat disimpulkan bahwa: 
1. Hasil analisis secara simultan menunjukkan  bahwa variabel pelatihan yang 
terdiri dari metode pelatihan (X1),  materi pelatihan (X2), dan instruktur 
pelatih (X3) secara simultan berpengaruh pada produktivitas kerja pegawai. 
2. Hasil analisis secara parsial menunjukkan bahwa variabel metode pelatihan 
(X1) secara parsial berpengaruh pada produktivitas kerja karyawan. 
3. Hasil analisis secara parsial menunjukkan bahwa variabel materi pelatihan 
(X2) secara parsial berpengaruh pada produktivitas kerja karyawan. 
4. Hasil analisis secara parsial menunjukkan bahwa variabel instruktur pelatihan 
(X3) secara parsial berpengaruh pada produktivitas kerja karyawan. 
B. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya maka, saran 
peneliti terhadap: 
1. PT. Waskita Karya (persero) Tbk. Cabang Sulawesi adalah sebagai berikut: 
Perusahaan harus lebih memperhatikan kegiatan pelatihan yang ada dalam 
perusahaan. 
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2. Peneliti selanjutnya: 
Untuk meneliti produktivitas kerja yang menggunakan pelatihan sebagai 
variabel independennya yang terdiri dari indikator metode pelatihan, materi pelatihan, 
dan instruktur pelatih, peneliti juga dapat menambahkan variabel sarana-sarana atau 
prinsip pembelajaran, peserta pelatihan serta evaluasi pelatihan. 
 
 
